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ку з невиконанням або неналежним виконанням працівником трудових 
обов’язків крім підстав, передбачених частиною першою цієї статті може 
бути розірвано у разі: 5) вчинення аморального проступку працівником, 
який виконує виховні функції, в тому числі у разі, якщо ці дії не пов’язані 
безпосередньо з роботою [7]. Така позиція не відповідає природі даної 
підстави для звільнення і має бути відкорегована.
11. У майбутньому Трудовому кодексі України, а зараз у його Проекті, 
пропонується відтворити розуміння підстави розірвання трудового дого-
вору за вчинення працівником, який виконує виховні функції, аморально-
го проступку, несумісного з продовженням даної роботи у відповідності 
до концепції чинного КЗпП України [1, п. 3 ст. 41] і передбачити окрему 
статтю «Додаткові підстави розірвання трудового договору з ініціати-
ви роботодавця», де закріпити у ч. 1 однією з таких підстав «вчинення 
працівником, який виконує виховні функції, аморального проступку, не-
сумісного з продовженням даної роботи, в тому числі у разі, якщо ці дії 
не пов’язані безпосередньо з роботою». 
У ч. 2 визначити: «аморальний проступок, несумісний із продовжен-
ням даної роботи працівником, що виконує виховні функції, - це діяння, 
вчинене особою, на яку покладено виконання виховних функцій, що не 
відповідає етичним нормам, правилам поведінки, що склались у суспіль-
стві на основі традиційних духовних і культурних цінностей, уявлень про 
добро, честь, гідність, громадський обов’язок, совість, справедливість, 
яке порушує зміст трудової функції працівника і обумовлює немож-
ливість продовження даної роботи» [7]. 
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ІСТОРІЯ, СУЧАСНИЙ СТАН І ПЕРСПЕКТИВИ РОЗВИТКУ 
ЗАКОНОДАВСТВА ПРО ТРУДОВИЙ ДОГОВІР В УКРАЇНІ
Трудовий договір – центральнийінститут трудового права, будучи 
сформованим наприкінці ХІХ сторіччя, він іна цей час займає чільне міс-
це в трудоправовій системі, оскільки саме на нього вимогами сьогодення 
покладена важлива соціальна функція – бути регулятором порядку ви-
никнення, зміни та припинення трудових правовідносин.
Відповідно до статті 21 Кодексу законів про працю України трудовий 
договір - це угода між працівником і власником підприємства, устано-
ви, організації або уповноваженим ним органом чи фізичною особою, за 
якою працівник зобов’язується виконувати роботу, визначену цією уго-
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дою, з підляганням внутрішньому трудовому розпорядкові, а власник 
підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фі-
зична особа зобов’язується виплачувати працівникові заробітну плату і 
забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені 
законодавством про працю, колективним договором і угодою сторін [1].
Перші теоретичні розробки концепції трудового договоруберутьсвій 
початок з кінця XIX – початку XX ст.Саме в даний період Л.С. Таль ви-
окремив 4 основні елементи (ознаки) трудового договору: 1) тривале на-
дання робочої сили, що не можна ототожнювати з наданням майнових 
благ; 2) робітник обіцяє прикласти робочу силу до промислового під-
приємства роботодавця; 3) підкорення робітника внутрішньому порядку 
й хазяйській владі; 4) обіцянка роботодавцем винагороди, якій притаман-
ний аліментарний характер[2, с.26].
Якщо розглядати розвиток законодавства України, то варто почати 
зКодексузаконів про працю 1918 р., де закріплюваласьзагальнатрудова-
повинність. За словами І. С. Войтинського, Цей кодекс 1918 р. у значній-
ступенівідобразиврозвиненутенденцію до твердого централізованогоре-
гулювання[3, с.31].
На законодавчомурівніпоняття «трудовийдоговір» впершебулозафік-
совано у КЗпП УРСР 1922 року. Відповідно до частинипершої ст.27 цьо-
го Кодексу трудовим договором визнавалась угода двохабобільшоїкіль-
костіосіб, за якою одна сторона (яка наймається) надає свою робочу силу 
іншійстороні (наймачеві) за винагороду[4]. При цьомутрудовийдоговіру-
кладався як тоді, коли не булоколективного договору, так і тоді, коли та-
кийдоговірбувукладений.Проте, наведені у ст.27 терміни «найманий» та 
«наймач» були неприйняті для позначення сторін соціалістичного тру-
дового договору, бо під найманою працею розумілася праця працівника, 
котрий позбавлений знарядь і засобів виробництва та продає свою фі-
зичну здатність до праці. Вказівка у цій статті на те, щоце угода «про 
наданняробочоїсили», не дозволяла відокремититрудовийдоговірвідін-
шихсуміжнихдоговорів про працю, бо не містилатакоїсуттєвоїознаки 
трудового договору, як підпорядкуванняпрацівникавстановленомувну-
трішньому трудовому розпорядку. У визначеннітакожбулавідсутнявказів-
ка на обов’язкисторін за трудовимдоговором і, нарешті, звертаючиувагу 
на оплатний характер трудового договору, не наголошуваласяспецифіка-
цієївинагороди як заробітної плати, бобільшістьіншихдоговорівтакож є 
оплатними. Вважалось, щоцівідносинискладались не шляхом купівлі-про-
дажу робочоїсили, а на принципах товариськоїспівдружностівільнихві-
дексплуатації людей, яківиконуютьконкретнітрудовіфункції у загаль-
нійспільнійпраці трудового колективу конкретного підприємства [5, 
с.212-213].
У КЗпП УРСР 1971 року поняття трудового договору буловизначено-
частиною першою ст. 21. Термін «наймач» бувзамінений на словосполу-
чення «підприємство, установа, організація», а термін «особа, яка най-
мається» – на поняття «робітник і службовець». Згодом Законом України 
«Про внесеннязмін і доповнень до Кодексу законів про працюУкраїни при 
переході до ринковоїекономіки»від 20 березня 1991 р. було внесено зміни 
до ст.21 КЗпПУкраїни: замістьтерміну «адміністраціяпідприємства, уста-
нови, організації» бувзастосованийтермін«власникпідприємства, устано-
ви, організаціїабоуповноважений ним орган», а замістьтерміну «робітник 
і службовець» застосованотермін «працівник». Згодом, законом України 
«Про внесеннязмін і доповнень до Кодексу законів про працюУкраїни» 
від 5 червня 1995 р. словосполучення «власникпідприємства, установи, 
організаціїабоуповноважений ним орган» бувдоповнений словами «чифі-
зична особа». 
Після внесення вищенаведених змін в законодавстві України було закрі-
плене й нині чинне визначення «трудового договору», проте, все ж вчені го-
ворять про недосконалість такого визначення.Зокрема, Наньєва М.І. вказує, 
що: 1) в якостісторінчиннезаконодавствовизначаєпрацівника й власникапід-
приємства, установи, організаціїабоуповноважений ним орган чифізичну 
особу. Фактично ж трудовийдоговірукладаєтьсявідіменіюридичноїабофі-
зичної особи. 2)визначення трудового договору в чинному КЗпПУкраїни 
не міститьтакоїознаки трудового договору, як особистий характер праці; 
3)відсутність згадки, що робота за трудовим договором характеризується як 
трудовафункція, однакце робота за певноюспеціальністю, кваліфікацією, яка 
вимагаєпевнихякостей,майстерності, знань, вмінь та навичок; 4)термін «під-
ляганнявнутрішньому трудовому розпорядку» є застарілим та неприпусти-
мим для сучаснихтрудовихвідносин [6, с.24].
Варто звернутися до РекомендаціїМіжнародноїорганізаціїпраці 
№ 198 «Про трудовеправовідношення». Пунктом 12 Рекомендаціївизна-
ченодвігрупикваліфікуючихознактрудовихправовідносин: a) той факт, 
що робота: виконується відповідно до вказівок і під контролем іншої 
сторони; припускає інтеграцію працівника в організаційну структуру 
підприємства; виконується виключно або головним чином в інтересах 
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№ 198 «Про трудовеправовідношення». Пунктом 12 Рекомендаціївизна-
ченодвігрупикваліфікуючихознактрудовихправовідносин: a) той факт, 
що робота: виконується відповідно до вказівок і під контролем іншої 
сторони; припускає інтеграцію працівника в організаційну структуру 
підприємства; виконується виключно або головним чином в інтересах 
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іншої особи; виконується особисто працівником; виконується відповід-
но до визначеного графіку або на робочому місці, яке вказується або уз-
годжується стороною, яка замовила її; має певну тривалість і передбачає 
певну спадкоємність; вимагає присутності працівника; припускає надан-
ня інструментів, матеріалів і механізмів стороною, яка замовила робо-
ту;б) періодичність виплат винагороди працівникові; той факт, що дана 
винагорода є єдиним або основним джерелом доходів працівника; здій-
снення оплати праці в натуральному вираженні шляхом надання праців-
никові, приміром, харчових продуктів, житла або транспортних засобів; 
визнання таких прав, як щотижневі вихідні дні та щорічну відпустку; 
оплата стороною, яка замовила проведення робіт, поїздок, що вживають-
ся працівником в цілях виконання роботи; або те, що працівник не несе 
фінансового ризику.
Вважаємо задоцільнесформувати визначення трудового договору че-
рез кваліфікуючі ознаки.Пропонуємо наступне визначення: «Трудовий 
договір – це угода між працівником та роботодавцем за яким працівник 
особисто виконує роботу на визначеному робочому місці та у відповід-
ності до трудової функції, відповідно до вказівок і під контролем робо-
тодавця, який зобов’язується виплачувати своєчасно і в повному обсязі 
заробітну плату, забезпечувати належні умови праці та дотримання вимог 
законодавства про працю.» Де працівник - це фізична особа, яка перебу-
ває у трудових відносинах з роботодавцем, а роботодавець - власник під-
приємства, установи, організації або уповноважений ним орган (особа) 
чи фізична особа. 
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АКТУАЛЬНА СУДОВА ПРАКТИКА ВЕРХОВНОГО СУДУ 
В ТРУДОВИХ СПОРАХ
Актуальність обраної тематики.З моменту початку функціонування 
оновленого Верховного Суду (далі –ВС) пройшлобільше року, за який 
накопичилося багато цікавих правових позицій вищого судового орга-
ну України в трудових спорах. В межах даних тез нами буде розглянуто 
найбільш цікаві та визначальні рішення ВС, прийняті в 2018-2019 рр., а 
також надано узагальнену критичну оцінку висновкам, яких дійшов ВС у 
відповідних справах. 
Виклад основного матеріалу. Питання співвідношення трудового та 
цивільно-правового договорів не є новим. Незважаючи на складність в 
доказуванні наявності саме трудових правовідносин, в окремих випадках 
позивачу довести дані обставини вдається. 
Так, зокрема, в одній з постанов Касаційного цивільного суду ВС 
(далі – КЦС ВС) вказано наступне: «…Позовна заява мотивована тим, що 
ОСОБА_4 з кінця січня 2017 року перебувала у трудових відносинах з 
відповідачем. Протягом двох місяців працювала на посаді продавця, про-
те трудовий договір не підписувала, на своє відповідне прохання отриму-
вала відповідь про те, що він буде укладений пізніше…»[1].
Незважаючи на те, що відповідач в цій справі посилався на укладен-
ня з позивач цивільно-правового договору (про надання послуг, КЦС ВС 
Трудове правоАктуальні проблеми трудового права та права соціального забезпечення
314 315
іншої особи; виконується особисто працівником; виконується відповід-
но до визначеного графіку або на робочому місці, яке вказується або уз-
годжується стороною, яка замовила її; має певну тривалість і передбачає 
певну спадкоємність; вимагає присутності працівника; припускає надан-
ня інструментів, матеріалів і механізмів стороною, яка замовила робо-
ту;б) періодичність виплат винагороди працівникові; той факт, що дана 
винагорода є єдиним або основним джерелом доходів працівника; здій-
снення оплати праці в натуральному вираженні шляхом надання праців-
никові, приміром, харчових продуктів, житла або транспортних засобів; 
визнання таких прав, як щотижневі вихідні дні та щорічну відпустку; 
оплата стороною, яка замовила проведення робіт, поїздок, що вживають-
ся працівником в цілях виконання роботи; або те, що працівник не несе 
фінансового ризику.
Вважаємо задоцільнесформувати визначення трудового договору че-
рез кваліфікуючі ознаки.Пропонуємо наступне визначення: «Трудовий 
договір – це угода між працівником та роботодавцем за яким працівник 
особисто виконує роботу на визначеному робочому місці та у відповід-
ності до трудової функції, відповідно до вказівок і під контролем робо-
тодавця, який зобов’язується виплачувати своєчасно і в повному обсязі 
заробітну плату, забезпечувати належні умови праці та дотримання вимог 
законодавства про працю.» Де працівник - це фізична особа, яка перебу-
ває у трудових відносинах з роботодавцем, а роботодавець - власник під-
приємства, установи, організації або уповноважений ним орган (особа) 
чи фізична особа. 
Список використаних джерел
1. Кодекс законів про працюУкраїни: ЗаконУраїнивід 10.12.1971р. 
№ 322-VIII.Дата оновлення: 11.10.2018. URL:http://zakon2.rada.gov.ua/
laws/show/322-08/(дата звернення: 20.02.2019).
2. Таль Л.С. Трудовой договор. Цивилистическое исследование. Ч.1. : 
Ярославль : Тип. Губ. правл, 1913-1918. 150 с.
3.Войтинский И.С. Трудовое право СССР : учеб.иучеб.пособия для 
ВУЗов Москва : Л: Гос.изд-во, 1925. 364 с.
4. Кодекс законов о труде УССР (с изм. и доп. По 15 сентября 1926 г. и 
с алф. указ.). :Харьков, 1926.
5. Прокопенко В.І. Трудове право України: підруч. Харків : Фірма 
«Консум», 2000. С.489.
6. Наньєва М.І.Укладення трудового договору за законодавством 
України та окремих зарубіних країн : дис. … канд. юр. наук : 12.00.05 / 




аспірант кафедри трудового права 
та права соціального забезпечення
юридичного факультету Київського національного
університету імені Тараса Шевченка
АКТУАЛЬНА СУДОВА ПРАКТИКА ВЕРХОВНОГО СУДУ 
В ТРУДОВИХ СПОРАХ
Актуальність обраної тематики.З моменту початку функціонування 
оновленого Верховного Суду (далі –ВС) пройшлобільше року, за який 
накопичилося багато цікавих правових позицій вищого судового орга-
ну України в трудових спорах. В межах даних тез нами буде розглянуто 
найбільш цікаві та визначальні рішення ВС, прийняті в 2018-2019 рр., а 
також надано узагальнену критичну оцінку висновкам, яких дійшов ВС у 
відповідних справах. 
Виклад основного матеріалу. Питання співвідношення трудового та 
цивільно-правового договорів не є новим. Незважаючи на складність в 
доказуванні наявності саме трудових правовідносин, в окремих випадках 
позивачу довести дані обставини вдається. 
Так, зокрема, в одній з постанов Касаційного цивільного суду ВС 
(далі – КЦС ВС) вказано наступне: «…Позовна заява мотивована тим, що 
ОСОБА_4 з кінця січня 2017 року перебувала у трудових відносинах з 
відповідачем. Протягом двох місяців працювала на посаді продавця, про-
те трудовий договір не підписувала, на своє відповідне прохання отриму-
вала відповідь про те, що він буде укладений пізніше…»[1].
Незважаючи на те, що відповідач в цій справі посилався на укладен-
ня з позивач цивільно-правового договору (про надання послуг, КЦС ВС 
